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El clima organizacional representa una herramienta evolucionista y
transformacional del accionar corporativo en las instituciones. En correspondencia
con la satisfacción laboral, representa una incógnita y un reto para las instituciones
de salud, a nivel mundial, especialmente en el presente contexto COVID-19. desde
esa perspectiva se realizó una investigación con el objeto de determinar la relación
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, en tiempos COVID-19, en la
IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021; dicha investigación es de
tipo cuantitativa, descriptiva-correlacional. En este proceso se involucró 94
trabajadores que aplicaron para dos inventarios valorativos del clima organizacional
y la satisfacción laboral. Se encontró como resultado el predominio de una
percepción Regular del Clima Laboral (47,9%) y de sus dimensiones de realización
personal (54,3%), involucramiento laboral (46,8%), supervisión (44,7%),
comunicación (52,1%) y condiciones laborales (61,7%). También muestran que la
Satisfacción Laboral del personal de la IPRESS Centro de Salud San Marcos,
Cajamarca, 2021, predominante, es la Aceptable (67,0%). Estas percepciones se
sostienen mutuamente en la medida en que las dos variables están relacionas
significativamente (p<0,05, en todos los casos) en un nivel débil (Sp R >,250 <650).
Se concluye que el clima organizacional y la satisfacción laboral están relacionadas
en forma débil y significativa en la IPRESS Centro de salud San Marcos,
Cajamarca, 2021.
Palabras Claves: Clima organizacional, satisfacción laboral.
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ABSTRACT
The organizational climate represents an evolutionary and transformational tool of
corporate action in institutions. In correspondence with job satisfaction, it represents
an unknown and a challenge for health institutions, worldwide, especially in the
current COVID-19 context. From this perspective, a correlational descriptive
investigation was carried out in order to determine the relationship between
organizational climate and job satisfaction, in COVID-19 times, at the IPRESS San
Marcos Health Center, Cajamarca, 2021. 94 were involved in this process. workers
who applied for two evaluative inventories of the organizational climate and job
satisfaction. The result was the predominance of a Regular perception of the Work
Climate (47.9%) and its dimensions of personal fulfillment (54.3%), work
involvement (46.8%), supervision (44.7%), communication (52.1%) and working
conditions (61.7%). They also show that the predominant Job Satisfaction of the
staff of the IPRESS Centro de Salud San Marcos, Cajamarca, 2021, is Acceptable
(67.0%). These perceptions are mutually supportive to the extent that the two
variables are significantly related (p <0.05, in all cases) at a moderate level (Sp R>,
250 <650). It is concluded that the organizational climate and job satisfaction are
related in a moderate and significant way in the IPRESS Centro de Salud San
Marcos, Cajamarca, 2021.
Keywords: Organizational climate, job satisfaction.
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I. INTRODUCCIÓN
Con el advenimiento del COVID-19 se comenzaron a observar cambios negativos
en la percepción que el personal de salud tenía sobre los climas organizacionales
en sus instituciones y sobre su satisfacción laboral. En los sistemas de salud, de
manera global, este fenómeno se presentó de diversa manera, sin embargo, se
caracterizan por estar dominadas por los pánicos, temores y miedos frente al
riesgo de contraer la enfermedad. Más del 60% de los profesionales de las
instituciones prestadoras de salud fueron dadas de baja por cuarentena, siendo en
su gran mayoría reemplazadas por personal nuevo, cambiando sus estructuras de
trabajo para priorizar la atención COVID-19. Esto llevó a un replanteamiento de la
gestión y administración pública en las instituciones de salud (OIT, 2020a; OMS,
2020a).
Los países como China, Rusia, Estados Unidos, Reino Unido a, Alemania,
Australia, Canadá y Japón fueron quienes menos sufrieron los efectos o impactos
de esta naturaleza, sin embrago, en los países en vía de desarrollo, los
requerimientos de nuevo personal llegaron a limites nunca antes visto,
prácticamente entre el 80 y 90% del personal tuvo que ser reasignado y/o
reemplazado para priorizar la atención de la pandemia (OMS, 2020a).
Los resultados de este impacto COVID-19 fueron desbastadores, generándose
nuevos climas organizacionales, nuevas formas de ver la cooperación y la
solidaridad en el accionar corporativo de las instituciones. Estos cambios fueron
desde un comienzo diversos y variados, diferenciándose por su mayor o menor
flexibilidad y comprensión para la atención de los casos COVID (OIT, 2020b).
En medio de un gran desorden inicial para la estructuración de cargas laborales,
horarios, uso de recursos logísticos y uso de nuevas tecnologías de la información
y conocimiento, se esperaba cambiar la tendencia de incertidumbre, inseguridad,
incomodidad e insatisfacción laboral que plateara el impacto inicial de la
pandemia, sin embrago, en la medida en que los nuevos trabajadores de las
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instituciones de salud aceleraban sus procesos de adaptabilidad al trabajo, fueron
fracasando todas las políticas de gestión y gobernabilidad del trabajo institucional,
abriéndose grandes interrogantes sobre el futuro inmediato de la prestación de
servicios en salud. Una de estas interrogantes estuvo referida a la relación entre el
clima organizacional y la satisfacción laboral (OIT, 2020c; EL País, 2020).
En Latinoamérica y el Caribe, una vez asentada y conocida las características de
la situación actual que planteaba el contexto COVID-19, esta interrogante se hizo
más imperativa llamando fuertemente la atención de todos los gobiernos de turno,
especialmente en Brasil, Argentina, Colombia, Perú y Venezuela, que vieron como
caían, con mayor dureza, las jerarquías internas de las instituciones de salud, se
rompían los métodos y estilos de trabajo y, se resquebrajaban los climas
organizacionales y los grados de satisfacción dentro de sus instituciones de salud
(OPS/OMS,2020).
Fácilmente se observaban comportamientos organizacionales erráticos producto
de los miedos, temores y pánicos que hacían que las falencias o incapacidades
para sostener métodos y estilos de trabajo modales tradicionales, sean más
pronunciadas y críticas. Más de 7,000 trabajadores de salud a septiembre de 2020
se tenían registrados como fallecidos en el mundo y hoy, 2,500 médicos y un
número similar de enfermeras (OMS, 2020b).
En nuestro país, por ejemplo, hicieron que esta situación tomara un marco de
prioridad en el ideario social de gobernabilidad. En las instituciones que brindan
servicios de salud, los climas organizacionales ya eran precarios, muy vulnerables
y cuestionadas en el marco de la funcionabilidad y eficacia institucional. Estas
instituciones sufrieron impactos adicionales por los vergonzosos procesos de
corrupción interna y externa que invadió, desde mucho antes de la pandemia de la
COVID-19. A partir de allí, se despertaron sentimientos y emociones muy
contradictorias, desorientadoras, que rompían a cada paso la laboriosidad e
imprimían, a través de malos tratos o discriminaciones con el paciente COVID-19,
un halo de podredumbre interna (Ahoromaian, 2020).
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Desde las altas esferas del gobierno, no se respetaban ni se respetan valores, por
el solo hecho de sacar provecho económico de la coyuntura actual. Fácilmente se
observan comportamientos erráticos de resignación por parte de los profesionales
de salud, desconociéndose si es generado por la insatisfacción laboral, del
deterior del clima organizacional o de la relación entre ambos elementos de la
gestión y gobernabilidad institucional (Orihuela, 2020).
En el IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021, la situación no es
distinta, es más, el 100% del personal se han visto afectado por situaciones que
subyacen al interno de la institución: perdida de la perspectiva de realización
personal, aumento de los miedos, temores y pánicos existenciales, poco
involucramiento laboral, perdida de objetividad y empatía en los procesos de
supervisión, perdida de los códigos de comunicación interna y deterioro de la
condiciones laborales al recargar los trabajaos a los profesionales de la salud a
través de malas redistribuciones de horarios, aumento de pacientes, uso
inadecuado de los EPP, falta de presupuestos, etc.
Todos estos elementos de la realidad organizacional y la satisfacción laboral se
transforman en fenómenos laborales negativos, cuya escala de deterioro va en
crecimiento y haciendo que las incertidumbres en entorno al trabajo de atención y
asistencia sanitaria se compliquen más. Estos problemas se agravan toda vez que
el fenómeno del COVID-19 no muestra forma alguna de ser controlado, ni con el
devenir del tiempo, ya que en la segunda ola de la pandemia se está demostrando
que poco o nada hemos aprendido de la primera y se prevé una tercera y cuarta
ola.
El contexto descrito nos permite formular la siguiente interrogante de
investigación: ¿Cuál es relación significativa entre el clima organizacional y la
satisfacción laboral, en tiempos COVID-19, en la IPRESS Centro de salud San
Marcos, Cajamarca, 2021?
Desde la perspectiva teórica, la presente investigación es justificada en cuanto a
que el análisis de los procesos organizaciones en la institución permitan
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desarrollar el área temática bajo el entorno médico social del COVID-19. El objeto
es referenciar indicadores valorativos para relacionar el clima organización y
satisfacción laboral para mejorar las políticas de gestión y administración en la
institución.
En términos prácticos la investigación se justifica porque su orientación para
relacionar el clima organizacional y la satisfacción laboral marca un antes y
durante del COVID en cuanto a la definición de las características del accionar
corporativo institucional. El objeto es servir de referente para el desarrollo de otras
investigaciones en el campo de gestión y administración de la atención de la
salud.
Con referencia a la perspectiva médico social, la investigación permite ampliar la
plataforma de alternativas para la gestión o implantación de nuevas estrategias y
políticas de trabajo institucional, lo que, proyecta el aprovechamiento de la
experiencia COVID-19.
Esta realidad problemática permite plantear la hipótesis de estudio: Existe relación
significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, en tiempos
COVID-19, en la IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021, el centro
de salud San Marcos pertenece a la micro red de salud San Marcos y a la red IV
San Marcos y Dirección Regional de Salud Cajamarca, es de nivel 1-4, centro
referencial de toda la red IV San Marcos cuenta con personal nombrado y
personal contratado. Desde esta postura, este trabajo se orienta por el siguiente
Objetivo General: Determinar la relación entre el clima organizacional y la
satisfacción laboral, en tiempos COVID-19, en la IPRESS Centro de salud San
Marcos, Cajamarca, 2021.
Específicamente la investigación persigue: a) Establecer la relación entre la
realización personal con la satisfacción laboral en tiempos COVID-19, en la
IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021; b) Establecer la relación
entre el involucramiento laboral con la satisfacción laboral en tiempos COVID-19,
en la IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021; c) Establecer la
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relación entre la supervisión con la satisfacción laboral en tiempos COVID-19, en
la IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021; d) Establecer la
relación entre la comunicación con la satisfacción laboral en tiempos COVID-19,
en la IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021 y; e) Establecer la
relación entre las condiciones laborales con la satisfacción laboral en tiempos
COVID-19, en la IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021.
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II. MARCO TEÓRICO
En este marco se presentan los antecedentes empíricos que nos permiten
interpretar y contextualizar nuestros resultados. También se presenta la
conceptualización de las variables de estudio y se adopta una postura
investigativa sobre la misma, de tal manera que la discusión se torne crítica y
amplia.
Así, se tiene la investigación de Yu. Et al (China, 2020), cuyo objetivo de este
estudio es investigar la satisfacción laboral de aquellos que fueron enviados a
apoyar a la provincia de Hubei, China, o trabajaron en hospitales locales
designados, y luego analizar los factores de influencia asociados. La investigación
descriptiva transversal involucró a 455 médicos cuya función era prevenir y
controlar el COVID-19 en la provincia de Hubei, los mismos que aplicaron el
cuestionario de satisfacción de Minnesota (MSQ). Se encontró como resultado que
la satisfacción laboral de los participantes fue de 82,58 ± 11,11. Los factores de
influencia incluyen educación (P=0,002), años de experiencia laboral (P=0,006),
duración del trabajo anti epidémico (P=0,048), durante el sueño diario (P=<0,001)
y la forma de participación (P=<0,001). Se concluye que en la satisfacción laboral
del personal médico de primera línea fue de un nivel “relativamente decente”, más
alto que las medidas similares anteriores entre el personal médico.
Por su parte Zhang, et al. (China, 2020), se plantearon como objetivo examinar los
factores predictivos de la satisfacción laboral, con la vida y la intención de rotación
de los trabajadores de la salud en el periodo de la pandemia de COVID-19. La
investigación descriptiva transversal, involucró a 240 trabajadores que
completaron una encuesta estructurada en línea. Los resultados revelaron que el
número de días de trabajo en oficina, predecía la satisdación laboral, la
satisfacción con la vida y la intención de rotación, pero, dichas predicciones
variaban negativamente según la edad: (25 años: b= -0,21 y 65 años: b = 0,25;) y,
positivamente según la satisfacción laboral y con la vida (IC del 95%: -0,36 a -
0,60) IC 95%: 0,06 a 0,44). Concluyen que los hallazgos proporcionan evidencia
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para decidir que las organizaciones de atención medica identifiquen al personal
preocupado por la satisfacción laboral.
Asimismo, el trabajo de Hernández y Medina (México, 2020), el objetivo fue
establecer el nivel de satisfacción laboral y su relación la ausencia en el trabajo del
personal de enfermería en un hospital público de Monterey. Se realizó un trabajo
descriptivo correlacional y de diseño trasversal; participaron 235 personas a
quienes se aplicó el cuestionario de satisfacción de Minnesota (MSQ). El resultado
fue que los participantes se mostraron mediamente satisfechos con su trabajo
(56,0%), la tasa de ausentismo fue de 4,7%; a una peor percepción de las
condiciones laborales, mayores ausentismos (r2= 0,52, p<0,05). Se concluye que
las razones de falta de satisfacción laboral fueron: bajos salarios, sobrecarga de
trabajo y la falta de incentivos de acuerdo al nivel de preparación académica.
De la misma manera, en el trabajo de Bárcenas (Argentina, 2020), el objetivo fue
el diseño de acciones para el mejoramiento del clima organizacional durante la
pandemia COVID-19 en un laboratorio del municipio de Chimú, Córdoba. Se
desarrolló un trabajo descriptivo trasversal, en el que participaron 45 trabajadores
de salud a quienes se aplicó una encuesta estructurada, encontrando como
resultado que el 73,3% siempre tienen comunicación. En la dimensión del trabajo
de equipo el 71,1% siempre apoya a sus compañeros. En la dimensión de la
capacitación el 100% refiere que la empresa realiza capacitación sobre el manejo
de la pandemia y medidas de bioseguridad. En la dimensión de recursos
institucional el 91,1% considera que siempre la empresa le ha suministrado los
elementos de protección para evitar el contagio en su lugar de trabajo. El 84,4%
disponen siempre de tecnología que facilita al trabajo. Se concluye se está
actuando de manera satisfactoria frente a los cambios generados por la crisis
sanitaria por el COVID-19.
En esta misma perspectiva se encontró a Culma, Londoño, García y Tabares
(Colombia, 2020), cuyo objetivo fue determinar el tipo de cultura y clima
organizacional en época del confinamiento a causa del COVID-19. La
investigación analítica aplicó una encuesta semiestructurada de selección múltiple
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en 25 personas encontrando como resultado que el 52% han tenido encuentros
significativos con líderes para afrontar las crisis, el 48% atribuyen mayor
importancia a la responsabilidad dentro de la cultura y el clima organizacional, los
factores negativos a la sobrecarga laboral (48%); las pautas activas (44%); el
interés por velar por la salud de los trabajadores (40%); la convivencia familiar y el
teletrabajo (44%). Se concluye que las gestiones de la organización, en tanto la
cultura y el clima organizacional, para una gran parte de la población no ha sido la
más adecuada para las necesidades básicas tanto para la salud de los
colaboradores como para la potencialización de las organizaciones.
De igual forma se encontró el trabajo de Jiménez (Tacna, 2020), quien se planteó
el propósito de reconocer el nivel de satisfacción laboral y la salud mental en los
profesionales de salud de primera y segunda línea en el inicio de la pandemia por
SARS-COV-2 en el hospital III Daniel Alcides Carrión-EsSalud de Tacna. La
investigación descriptiva observacional y diseño trasversal, involucro a 99
profesionales quienes aplicaron para dos encuestas estructuradas, encontrándose
(58%) que el personal de primera línea trabaja con COVID-19. La dimensión
relaciones interpersonales con los compañeros mostró satisfacción laboral. El
personal de salud de primera línea muestra satisfacción (34,7%) y bienestar
mental (23,4%), de la misma forma, los de segunda línea muestran satisfacción
laboral (35,4%) y bienestar psicológico (23,3%). Se concluye que el personal de
salud que trabaja en el hospital III Daniel Alcides Carrión- EsSalud, Tacna muestra
satisfacción laboral (35%) y bienestar psicológico (23,3%).
Por su parte Ninaquispe (Morrope, 2020), se propuso identificar la relación
existente entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el Centro de
Salud Morrope. La investigación descriptiva correccional de diseño trasversal.
Involucro a 32 trabajadores de salud. El resultado muestra que el clima
organizacional es aceptable con un 75%. La categoría de la satisfacción laboral
fue media 75%. Se concluyó que hay una correlación positiva media entre ambas
variables clima organizacional y satisfacción laboral, siendo el valor p= 0,013. En
el centro de salud Mórrope.
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De la misma manera, tenemos el trabajo de Orihuela (CHao, 2020), cuyo objetivo
fue determinar la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral
del personal que trabaja en el centro de salud Chao en tiempos COVID-19. La
investigación descriptiva-correlacional involucro a 60 trabajadores administrativos
y asistenciales. Se aplicaron encuesta de cultura organizacional y satisfacción
laboral. El resultado muestra que la cultura organizacional fue de un nivel regular
83,3%, buena 6,7% y mala 10%. Y está satisfecho laboralmente 96,7% y el 3,3%
insatisfecho. Se concluye que la cultura organizacional a nivel general, el estilo de
gerencia y el comportamiento laboral se relaciona significativamente p<0,05 en
niveles moderados, con la satisfacción desde la percepción del personal en el
centro salud puente Chao, en tiempos del COVID-19.
Así mismo se cuenta con el trabajo de Sánchez (Trujillo, 2020), cuyo objetivo fue
determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del
personal de salud que laboran en tiempos COVID-19 en el hospital distrital santa
Isabel. La investigación descriptiva correlacional de diseño trasversal, involucro a
50 personal de salud se aplicó el cuestionario de clima organizacional. El resultado
muestra que el clima organizacional esta por mejorar (80,0%), el (72,0%) esta
insatisfecho laboralmente y la cultura organizacional es saludable (56%). Se
concluye que el clima organizacional a nivel general y el potencial humano se
relaciona significativamente (p<0,05) en niveles intermedios directos, con la
satisfacción laboral desde la percepción del personal de salud que laboral en
tiempos del COVID-19, en el Hospital Distrital Santa Isabel.
Por otro lado, se encontró el trabajo de Risco (Trujillo, 2020), quien planteó como
propósito identificar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción
laboral en colaboradores de la IPRESS III EsSalud Virgen de la Puerta; se realizó
un trabajo descriptivo correlacional y participaron 104 personas a quienes se les
aplicó dos encuestas que fueron adaptadas por jueces expertos (alfa de Cronbach
>,750). El resultado muestra que el clima laboral se percibe en un alto porcentaje
como regular 76,0% y la satisfacción laboral como 69,2%. En la categoría del
clima laboral como realización personal, involucramiento laboral, supervisión,
comunicación y condiciones laborales se perciben en un alto porcentaje como
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regulares (73,1%, 66,3%, 69,2%, 68,3%, y 62,5% respectivamente). Se concluyó
que el clima laboral y sus dimensiones: realización personal, involucramiento
laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales, se correlacionan de
manera significativa (p<0,001) con la satisfacción laboral en colaboradores de la
IPRESS III mencionada.
A si mismo tenemos el estudio de Padilla y Ramírez (Cajamarca, 2020), cuyo
propósito fue describir el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de
personal de salud de una entidad pública de la ciudad de Cajamarca. Se
desarrolló un trabajo descriptivo de corte trasversal, en el que participaron 268
personas. Se aplicó la escala de satisfacción laboral SL-SPCI por Palma Carrillo
(2005). El resultado muestra que la satisfacción laboral fue de un bajo nivel 48,2%,
medio 89,6% y alto 100%. Se concluye existe un predominio en satisfacción
laboral baja entre el personal de salud de la entidad pública.
En estos estudios los autores se alinean con los planteamientos teóricos que
sobre el clima organizacional y satisfacción laboral sostienen la OMS (2020a),
cuando definen al clima organizacional como un conjunto de factores internos y
externos del ambiente laboral que concurren en la definición de los procesos
productivos y de crecimiento de las instituciones, representacionalmente, estos
factores se comportan como fenómenos singulares, temporales y transitorios,
convirtiendo al clima organizacional en una definición descriptiva para cada
situación específica. También, se alinean con lo que sostiene la OIT (2019a)
cuando sostiene que la intervención de los perfiles psicológicos y de
comportamiento del personal institucional son los factores que hacían posibles los
contextos internos y externos del entorno laboral, ya que estos perfiles definen los
liderazgos y las características de las intervenciones institucionales respecto de
dichos contextos.
Además la OMS (2020a), se mostró de acuerdo con esta postura recomendando
se tomen en cuenta los estados de las condiciones materiales y espirituales del
trabajo, para lo cual, sostiene la necesidad de implementar procesos evaluadores
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de los elementos como: la realización personal, involucramiento laboral,
supervisión, comunicación y las condiciones laborales propiamente dichas.
Desde esta perspectiva se habla ya de la existencia de un clima organizacional
favorable y desfavorable, bueno o malo, lo que, para los fines y objetivos del
trabajo institucional, resultaron de mucha utilidad, ya que, en su conjunto, ofrecen
condiciones favorables y/o desfavorables al accionar corporativo de las
instituciones y, especialmente, sobre el manejo administrativo y la gestión de los
mismos (Romano, Chebabo y Levi, 2020).
Con el COVID-19 se agregaron los criterios de alternancia, de existencia de
condiciones laborales distintas a los procesos anteriores al él, sobre todo cuando
la organización respeta sus compromisos laborales y apoya las actividades, la
fluidez de las comunicaciones y la precisión de los mensajes, generando
condiciones psicolaborales que generan un mejor desenvolviendo de los
colaboradores respecto a sus deberes (OIT, 2020b).
Desde este punto de vista, el clima organizacional representa una herramienta
transformacional del accionar corporativo de las instituciones, ya que el rumbo que
estas van dándole a los procesos internos son de adecuación de la institución a
los contextos críticos, como el que genera COVID-19 (Van Drop et al, 2020).
Este fenómeno ocurre cuando los énfasis de la gestión y administración
institucional recaen sobre el manejo de la curva de ineficiencias o ineficacias con
el objeto de mejorar la efectividad del trabajo. Dependiendo de manera directa de
la gestión del trabajo la realización personal. En este marco, la realización
personal es definida como la atención al sujeto a partir de la forma cómo la
institución se identifica con el grado de bienestar del trabajador. Con ello, tiene
lugar una evolución distinta y diferenciada del trabajo institucional, ya que se trata
de compatibilizar las condiciones laborales precarias en medio de contexto
COVID-19, por ejemplo, con los juegos o cambios que sufren los objetivos y metas
institucionales desde el interno al presentarse nuevas mutaciones del virus
(Leguía ete al, 2020).
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Esto va en consonancia con la forma en que se diferencian los caracteres y
capacidades del personal, así como del sentido que toma el accionar corporativo
en la institución y en la vida familiar y social del personal. Es decir, a través de
esta dimensión del clima organizacional (realización personal), se mantienen y/o
protegen con naturalidad cierto tipo de convicciones o aspiraciones que el
personal presenta haciendo que la gestión y administración institucional tenga un
rostro más humano, pero, también hace que se pueda sacar un mejor provecho de
dichas aspiraciones (OMS, 2020).
Por otra parte, el involucramiento laboral, en el marco del clima organizacional, es
definida por la forma en que se asumen al interno de la institución los
compromisos o se identifican los comportamientos afines con los objetivos del
trabajo institucional (Daley, 2020).
Uno de los elementos más relevantes que identifican el compromiso o
involucramiento laboral lo encontramos en el accionar corporativo de la institución,
donde se puede notar la existencia de involucramientos transitorios o
permanentes, así como, de un accionar adverso o contradictorios con los fines u
objetivos institucionales (Zhang SX, et, al, 2020).
Quienes actúan o presentan un comportamiento positivo se les conocen con el
nombre de Engagement y son los que se identifican con la institución y se ponen
su camiseta haciendo que el trabajo grupal tome nuevos impulsos y que estos
impulsos respondan a motivaciones y comportamientos sanos, compatibles con
los objetivos y fines institucionales (Jiao y Wang, 2020).
Como el engagement se encarga de impulsar los comportamientos positivos
abriendo camino para la definió del clima organizacional más idóneo, apropiado y
claro para la institución. Muchos autores incluyendo la OPS/OMS (2019),
consideran a la dimensión de involucramiento laboral como una expresión de
estereotipos negativos, ya que sostienen que los trabajadores están para cumplir
una función determinada y que no son ellos quienes pueden definir el camino o las
características del accionar corporativo de la institución sino a la inversa, es la
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institucione a través de su estrategias y políticas de trabajo interno la que define
su accionar corporativo (OIT, 2020c).
En este sentido, la OIT, 2019, observó este fenómeno como una compuerta para
que los climas organizacionales se adecuen mejor a las variaciones de los
contextos laborales. El supuesto teórico es que a través de ello se evitan malos
manejos institucionales o la generación de estereotipos negativos basados en
involucramientos laborales que solo pueden imprimir energías, pero, que carecen
de una orientación o práctica, de tal manera que con ello no se pueden sostener
un adecuado ritmo de trabajo institucional. Es decir, el involucramiento laboral
trasciende a las falencias o desacuerdos para centrarse en esfuerzos continuos y
calculados aprovechando las características del accionar corporativos en las
instituciones.
Otra dimensión es la supervisión y está definida se define como un conjunto de
procesos de evaluación y asistencia para el mejoramiento del accionar corporativo
en la institución y de los procesos de la organización. A través de la supervisión se
pueden determinar debilidades y fortalezas que sirven para el diseño de las
políticas predictivas y preventivas, fundamentalmente, pero también sirven para
corregir los cursos del trabajo institucional, de tal manera que se puedan
aprovechar mejor las características del trabajo y los contextos (OIT, 2019b).
Estos elementos se transforman en herramientas y método y estilo de trabajo
siempre y cuando no erosionen como conflictos internos basados en intereses de
grupos, distintos a los que representan el trabajo institucional. Es decir, la
supervisión como dimensión del clima organizacional está diseñada para hacer
realidad la sujeción del trabajador al accionar corporativo de la institución, a los
fines y metas institucionales. sin embargo (Daley,2020 y; MINAA,2020), lo
consideran como una estructura controladora, antilaboral, sobre todo cuando
asume criterios de evaluación en términos unilaterales, autoritarios asumiendo una
postura normativa o de legalidad (Kampf et al, 2020).
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La OIT (2020) estima que la supervisión debe constituirse en una herramienta de
las políticas internas de apoyo táctico y estratégico para mejorar el accionar
cooperativo de las instituciones. Señala que se puede aprovechar todos los
elementos positivos que esta rescata para repotenciarlos o fortalecerlos, en la
medida que sirvan mejor, transformacionalmente, a sus fines y objetivos.
Sin embargo, contextos como el COVID-19, han reducido la supervisión al campo
de la evaluación de los comportamientos individuales y colectivos, es decir lo han
llevado a su nivel primario, básico o elemental, en contrapartida le obliga a mostrar
un rostro más humano, cooperativo y cohesionado con la idea de solucionar
problemas y no de agrandarlos (Daley,2020).
La otra dimensión es la comunicación y es considerada como un componente que
moviliza el desarrollo de las relaciones e interacciones de trabajo desde el interno
de las instituciones. Es uno de los elementos de mayor importancia, por su
capacidad de viabilizar procesos de entendimiento y de articulación de las
actividades en el accionar corporativo de la institución (Grenier et al, 2021).
Para la (OIT 2020b), esta dimensión sería la garante de la fluidez y claridad de las
acciones, de ella depende el sistema nervioso del trabajo institucional. A través de
las comunicaciones fluyen los mensajes, se abren los canales del entendimiento
marcando los fundamentos de la eficacia y eficiencia del trabajo organizacional.
Esta dimensión no es nueva, pero sí, conceptualmente ha sido reconstituida como
vinculo para la trasmisión de conocimientos. El supuesto teórico es que a través
de las comunicaciones se tejen las plataformas alternativas de trabajo y se
articulan interés personales y colectivos en función de los objetivo y fines de la
institución.
En las comunicaciones se hacen presentes signos y códigos que permiten
vínculos muy fuertes a nivel laboral, siendo que en situaciones de alto riesgo,
como las que representa el COVID-19, se transformen en los azotes de los
elementos negativos del accionar corporativo une los comportamientos dispersos
en nuevas estructura de trabajo que, según (Lunn y col, 2020 y; Stiff,2020), están
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basadas en la compra de miedos, temores y pánicos, generando místicas
verdaderas en la ellas mismas garantizan el éxito del trabajo institucional.
De la misma manera las condiciones laborales es otra de las dimensiones y se
consideran los elementos articuladores, materiales e inmateriales, psicológicos y/o
económicos, etc., que contextualizan el trabajo a partir de conductas reflejas y
emocionales de quien tienen a su cargo la gestión y administración institucional.
Se le conoce como las características internas que permiten el control y las
coordinaciones de las emociones y sentimientos, pero, que pueden terminar por
configurar procedimientos discriminativos, por la forma en que se pueden ir
condicionando las cosas fuera de las emociones y los sentimientos (Lee y Cikara,
2020).
Es decir, cuando se responde a razonamientos lógicos, las condiciones laborales
siempre van hacer favorables para el trabajo institucional, pero cuando
predominan imposiciones emocionales inhibidoras de las iniciativas y
emprendimientos transformacionales, se convierten en el peor enemigo del trabajo
corporativo de la institución (OIT, 2019).
Y el supuesto teórico es que a través de las condiciones laborales se manejan
formas racionales e irracionales del trabajo, ya que responden a impulsos
emocionales de quien tiene el poder y manejan la gestión y administración
institucional a través de imágenes de sistemas autónomos desarticulados de las
necesidades laborales, tanto a nivel individual y colectivo (Lukacs,1959).
Por ende, este concepto no había tenido tanto sentido hasta hoy, en que el
COVID-19 ha hecho que se manifiesten estados de ánimo, impulsos de simpatía o
empatía, cólera, incertidumbres, temor y pánicos, sobre todo por parte de quienes
controlan las instituciones de salud. Por ello, su valor simbólico lo encontramos en
la forma en que se suscitan los marcos para las interrelaciones o también en las
condiciones en que se presentan los elementos tangibles e intangibles que sirven
para el trabajo institucional (Rodríguez, 2020).
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Si embargo Ahoramaiam. A. (2020), discrepa con esta forma de concebir las
condiciones laborales ya que toda institución o áreas de trabajo generan sus
propios criterios o elementos básicos que condicionan la labor diaria de las
personas y, no se refieren estos elementos básicos a motivaciones, emociones o
estados de ánimo, sino, a los elementos que forman parte del paisaje donde éstas
emociones o estados de ánimo o motivaciones tienen lugar. La institución, por
ende, según este autor, no debe sumar estos elementos a su estructura
organizacional, porque son una especie compleja de elementos discretos que
obedecen más a la estructura del comportamiento humano antes que las
condiciones materiales e espirituales del trabajo institucional.
Por otra parte, la satisfacción laboral se la define como un concepto descriptivo
que interpreta los derechos básicos de las personas en consonancia con la
aspiración de una mejor calidad de vida en el centro laboral. Es concepto que
describe también los aspectos fundamentales de la satisfacción general y la salud
de los trabajadores en el desempeño en sus actividades (Ren, Cao y Chin, 2020).
Además Sociológicamente se incluyen aspectos de identificación con los objetivos
y fines institucionales, la responsabilidad, el ambiente y los aspectos psicológicos
del sitio del trabajo. La percepción de esta satisfacción se representa socio-
laboralmente como la asimilación de dos posiciones antagónicas: por una parte, la
reivindicación de los trabajadores en cuanto al bienestar y satisfacción laboral
propiamente dicha, y, por la otra parte, el interés de las instituciones en lo
concerniente a sus efectos positivos o potencializadores sobre la capacidad
productiva y la calidad del servicio (Zhang SX, 2020).
A si mismo este constructo sociolaboral es percibido con un intenso y profundo
respeto por el bienestar de las personas, porque supone que a través de él se
asume el punto de vista biopsicosocial al que finalmente da cuenta y le
proporciona un rostro humano. La satisfacción laboral poco o nada tiene que ver
con las políticas de beneficios, ni con las actividades festivas que se usan para
congraciarse con el trabajador, porque, aunque estos elementos son importantes,
su relación más estrecha lo brinda con la cultura de la organización, ya que es
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ésta la expresa los valores, la filosofía, la misión y visión de la institución, así
como, el sentido de pertenencia en correspondencia lógica con las perspectivas
concretas del desarrollo personal. Es decir, todos estos elementos crean el
concepto de satisfacción laboral identificando formas estructurales de enlace entre
la empresa y el individuo (Zhang SX, 2020b).
Los seres humanos hacen que las diferencias en tono a la satisfacción laboral se
transformen en elementos constitutivos de las estrategias y/o políticas laborales
internas, sin embargo, a través de los valores, creencias, principios y normas
internas, se pueden observar formas típicas de comportamientos, que muchas
veces se expresan por medio de lo que se denomina filosofía del trabajo interno
(Kowalczuk, Krajewska, Sobolewski, 2020).
Este último concepto elemento de análisis de la satisfacción laboral, induce a la
generación de un artificio conceptual para colocar limites o barreras a los
esfuerzos que buscan una satisfacción laboral orientada al rompimiento de
barreras y buscando la renovación transformacional de los paradigmas
conformistas. Esta visión crítica sobre este concepto y lo brindan los teóricos que
atribuyen a la satisfacción laboral elementos de riesgo para la visión integral del
trabajo institucional, o que éticamente ha estado utilizándose como una
característica de las experiencias humanas en el lugar del trabajo, es decir, el
estar satisfecho laboralmente implica un profundo respeto por los demás y no por
sus elevados niveles de vanidad, sino por los niveles de productividad que se
persiguen (Yu et al, 2020).
Sin embargo, para muchos la satisfacción laboral parte de la necesidad de las
personas para motivarse a participar activamente en los trabajos y que les permita
recibir una compensación justa por su aporte a la organización. La competitividad,
desde este punto de vista, pasa hacer un elemento que la empresa o institución no
debe olvidar porque el fin último de la organización o institución es satisfacer
laboralmente produciendo servicios y bienes que satisfagan al cliente o usuario
externo (Zhang St, 2020; Zhang SX, 2020b y; Jiao y Wang, 2020).
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De igual modo Chiavenato (2004), agrega que no tan solo deben satisfacerse
laboralmente al perosnal y a los clientes externos, sino también, a los
colaboradores responsables del producto o servicios ofrecidos. Por ello, la
satisfacción laboral, desde el punto de vista de las teorías transformacionales del
trabajo, solo es posible en tanto la organización que invierte en forma directa con
el colaborador está invirtiendo indirectamente en el trabajador y el cliente o usuario
externo de los servicios. Este concepto entonces depende, especialmente, de que
el potencial humano se optimice y eso, a su vez, va a depender de cuán bien se
juzguen las personas laborando en la institución u organización, volviendo así a
usar el tema de la calidad de vida en el trabajo como una representación socio
laboral del bienestar que los miembros de la organización son capaces de obtener
para sentirse satisfechos y felices (Chiavenato, 2004).
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3.1 Tipo y diseño de estudio
3.1.1 Tipo de investigación
Es una investigación Cuantitativa, descriptiva-correlacional. Tiene por
objeto la no manipulación de las variables, sino la descripción de las
razones cruzadas entre las variables para determinar el nivel de la
correlación y su significancia estadística. (Hernández-Sampieri,
Mendoza, 2018).
3.1.2 Diseño de Investigación





(i=1) Clima organizacional y sus cinco dimensiones: realización
personal, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y
condiciones laborales.
Y satisfacción laboral

















Lo constituyen 94 trabajadores de salud de la IPRESS Centro de
salud San Marcos, Cajamarca, 2021.
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La muestra está constituido por el 100% de personal que laboran en
la IPRESS Centro de salud San Marcos, constituido por 94
trabajadores que cumple los criterios de inclusión y exclusión
Criterio de Inclusión:
• Personal asistencial y administrativo nombrado que hayan




• Personal asistencial y administrativo contratado con más de tres
meses de antigüedad y que hayan aceptado participar del
estudio voluntariamente.
• Trabajadores de ambos géneros.
Criterio de Exclusión
• Trabajadores con Licencia por Morbilidad
Trabajadores que no deseen participar
3.3.3 Muestreo
Fue estratégico por asignación o interés tomando al 100% del
personal de salud, 94 colaboradores de salud, del IPRESS, San
Marcos, Cajamarca, 2021.
3.3.3 Unidad de Análisis
Trabajadores de salud, del IPRESS Centro de salud San Marcos,
Cajamarca, 2021.
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos
3.4.1 La técnica
Se aplicó encuesta, con abordaje de persona a persona en forma
presencial o telefónicamente.
3.4.2 Instrumentos
- Escala valorativa del Clima organizacional, consta de 50
preguntas. La escala está compuesta por 50 ítems,
distribuidos de manera uniforme entre las 5 dimensiones: 10
ítems por dimensión. Las dimensiones: realización personal,
involucramiento laboral, supervisión, comunicación y
condiciones laborales. Se aplica una escala de Likert de 5
alternativas, que van desde: (1) Muy en Desacuerdo hasta (5)
Muy de Acuerdo. Se estableció una distribución del puntaje de
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cada dimensión en tres categorías: Buena, Regular y Mala,
asignándose proporcionalmente el siguiente puntaje.
Variable/dimensiones Categorías
Buena Regular Mala
Clima Laboral a nivel General 183-250 117-182 50-116
Realización personal 37-50 24-36 10-23
Involucramiento laboral 37-50 24-36 10-23
Supervisión 37-50 24-36 10-23
Comunicación 37-50 24-36 10-23
Condiciones laborales 37-50 24-36 10-23
- Escala de Satisfacción Laboral, compuesta por 36 ítems y se
aplicó la escala de LICKER de cinco opciones, que van desde:
(1) Muy en Desacuerdo hasta (5) Muy de Acuerdo. Se
estableció una distribución del puntaje de cada dimensión en
tres categorías: Buena, Regular y Mala, asignándose
proporcionalmente el siguiente puntaje:
Variable Categorías
Satisfecho Aceptable Insatisfecho
Clima Laboral a nivel General 129-175 82-128 35-81
3.4.3 Validez y Confiabilidad de los Datos
Validez y Confiabilidad de la Escala Valorativa del Clima
Organizacional.
Ficha Técnica 1
Título: Escala valorativa del Clima organizacional.
Autor: Diaz, 2021
Año: 2021




Los supuestos conceptuales del clima organizacional de
Robbins (1994) y del comportamiento organizacional inherente













Otorgación de puntajes a respuestas directas de la encuesta en




Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021.
Validez Validación interna.
El instrumento clima organizacional fue elaborado por Palma,
2005 para su aplicación en todo tipo de institución del estado.
Esta escala del clima laboral fue adaptada por Díaz 2021 para
su uso en el presente estudio.
Validación de contenido y estructura
La escala fue evaluada por 5 jueces expertos fueron.
- Mag. Jessica Josefina García Sánchez
- Mag. Oscar Muños Chiquilín
- Mag. Gina Katherine Céspedes Cáceres
- Mag. Wenseslau Ríos Rubio
- Mag. Lilia Isabel Nina Saucedo
El Coeficiente de concordancia positiva supera el 90%
ajustándose a los criterios de coherencia lógica,
correspondencia, seguridad, relevancia, suficiencia y claridad.
Confiabilidad Se aplicó un estudio piloto en 28 trabajadores de la IPRESS
Centro de Salud Baños del Inca. La fiabilidad alcanzó los
siguientes Coeficientes Alfa de Cronbach:
A nivel general ,988
La realización personal ,957
El involucramiento laboral ,939
La supervisión ,974
La comunicación ,958
Las condiciones laborales. ,975
Las correlaciones en todos los casos fueron de moderadas a
altas > ,617 y, ninguno de los valores Alfa de Cronbach por
reactivo o dimensión superaron los valores de referencia y sus
correlaciones intraclase presentaron alta significancia
estadística (p<0,001).
Conclusión Teniendo en cuenta el alto coeficiente de concordancia positiva
de los Jueces experto y considerando la alta fiabilidad de los
resultados de la prueba piloto tomado en 28 trabajadores de





Clima Laboral a nivel
General
183-250 117-182 50-116
Realización personal 37-50 24-36 10-23
Involucramiento laboral 37-50 24-36 10-23
Supervisión 37-50 24-36 10-23
Comunicación 37-50 24-36 10-23
Condiciones laborales 37-50 24-36 10-23
Validez y confiabilidad de la Escala Valorativa de la
Satisfacción Laboral.
Ficha Técnica 2
Título: Escala valorativa de la satisfacción laboral.
Autora: Diaz, 2021
Año: 2021

















Otorgación de puntajes a respuestas directas de la encuesta en




Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021.
Validez Validación interna
El instrumento clima organizacional fue elaborado por Palma,
2005 para ser aplicada en todo tipo de institución del estado.
Esta escala del clima laboral fue adaptada por Díaz y Lora 2021
para su uso en el presente estudio.
Validación de contenido y estructura
La escala fue evaluada por 5 jueces expertos fueron.
- Mag. Jessica Josefina García Sánchez
- Mag. Oscar Muños Chiquilín
- Mag. Gina Katherine Céspedes Cáceres
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- Mag. Wenseslau Ríos Rubio
- Mag. Lilia Isabel Nina Saucedo
El Coeficiente de concordancia positiva supera el 90%
ajustándose a los criterios de coherencia lógica,
correspondencia, seguridad, relevancia, suficiencia y claridad.
Confiabilidad Se aplicó una prueba piloto a 28 colaboradores de la IPRESS
Centro de Salud Baños del Inca. La fiabilidad alcanzó un
Coeficientes Alfa de Cronbach: ,977, las correlaciones en todos
los casos fueron de moderadas a altas > ,425 y, ninguno de los
valores Alfa de Cronbach por reactivo o dimensión superaron los
valores de referencia y sus correlaciones intraclase presentaron
alta significancia estadística (p<0,001).
Conclusión Teniendo en cuenta el alto coeficiente de concordancia positiva
de los Jueces experto y considerando la alta fiabilidad de los
resultados de la prueba piloto tomado en 28 trabajadores de




Satisfacción Laboral 129-175 82-128 35-81
3.5 Procedimientos
Se gestionaron las autorizaciones a la dirección de la IPRESS Centro de
Salud San Marcos, Cajamarca, 2021, con el objeto de acceder a la
población en estudio en el mismo establecimiento de salud o vía telefónica.
Nuestra solicitud fue aceptada y se procedió a explicar acerca de los
propósitos y finalidad de la investigación a la población de estudio,
invitándoles a participar del mismo aplicando para las encuestas sobre
clima organizacional y satisfacción laboral.
Una vez que se aceptó nuestra invitación se tuvo que proceder con la
explicación de las características de las encuestas y las formas cómo deben
contestarse. Se utilizaron en promedio 25 minutos para responder las dos
encuestas y una vez acepta no se presentaron abandonos intermedios.
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Las encuestas fueron calificadas y codificadas, según los requerimientos de
los objetivos del estudio, con el objeto de ingresarlas directamente a la
computadora con el auxilio del software SPSS V22 en nuestra lengua.
3.6 Método de análisis de datos
Los resultados se presentan en tablas de entrada simple con referencia de
frecuencia simple y ponderada en columnas y filas (razones cruzadas)
según con las dimensiones de la variable o sus categorías y frente a la
necesidad de los objetivos del estudio.
Después de haber aplicado la prueba de Kolmogorov-Smirnov para las dos
variables se ha encontrado que los datos no tienen una distribución normal,
por tanto, para determinar la correlación entre variables se utilizara la
prueba de Rho de Spearman (SpR), así como la significancia estadística de
menor de 5% (p<0.05) y la siguiente escala de clasificación.
Escasa o nula : 0,0 - 0, 25
Baja o débil : 0,26 - 0,50
Moderado y fuerte : 0,51 - 0,75
Fuerte y perfecta : 0,76 - 1,00
3.7 Aspectos Éticos
Durante todo el desarrollo de la investigación se siguieron las pautas de
cumplimiento de los principios del acuerdo de Helsinki y el Código de
Conducta del Informe Belmont, emitido por el CIOMS (2015), el Código de
Ética de la UCV. Los principios aplicados fueron de respeto, seguridad y el
derecho de los trabajadores a participar voluntaria y libremente en la
investigación (OMS/OPS, 2015)
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También se respetaron los principios básicos relacionados la reciprocidad y
beneficio mutuo ya que, por lo regular, son los investigadores los que
solicitan el apoyo de los trabajadores de salud para realizar sus estudios
basados en su percepción de los fenómenos organizacionales y laborales
(AMM, 2018). Además, se utilizó como una herramienta de control al





Relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19










Bueno 18 19,1 17 18,1 1 1,1 36 38,3
Regular 5 5,3 40 42,6 0 0,0 45 47,9
Malo 2 2,1 6 6,4 5 5,3 13 13,8
Total 25 26,6 63 67,0 6 6,4 94 100,0
Elaboración propia
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig.
,439 ,102 4,690 ,000
La Tabla 1 presenta que la satisfacción laboral, es percibida como satisfecho
(26,6%), aceptable (67,0%) e insatisfecho (6,4%). Mientras que, el clima
organizacional, es percibido como Bueno (38,3%), Regular (47,9%) y Malo
(13,8%). También muestra que existe relación baja (Sp R = ,439) pero
estadísticamente significativa (p<0,001), entre clima organizacional y satisfacción
laboral.
Tabla 2
Relación entre la realización personal, inherente al clima laboral, con la
















Bueno 13 13,8 19 20,2 0 0,0 32 34,0
Regular 9 9,6 42 44,7 0 0,0 51 54,3
Mala 3 3,2 2 2,1 6 6,4 11 11,7
Total 25 26,6 63 67,0 6 6,4 94 100,0
Elaboración propia
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig.
,327 ,116 3,3019 ,001
En la Tabla 2 Se presenta que la satisfacción laboral como Satisfecho (26,6%),
Aceptable (67,0%) e Insatisfecho (6,4%). Mientras que, el clima organizacional en
su dimensión de realización personal, es percibido como Bueno (34,0%), Regular
(54,3%) y Malo (11,7%). Así como se muestra que existe relación baja (Sp R =
,327) pero estadísticamente significativa (p= ,001) entre variables sobre todo en la
realización personal regular (44,7%).
Tabla 3
Relación entre el involucramiento laboral, inherente al clima laboral, con la











Bueno 16 17,0 24 25,5 0 0,0 40 42,6
Regular 7 7,4 37 39,4 0 0,0 44 46,8
Mala 2 2,1 2 2,1 6 6,4 10 10,6
Total 25 26,6 63 67,0 6 6,4 94    100,0
Elaboración propia
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig.




La Tabla 3 presenta que la Satisfacción Laboral, es Satisfecho (26,6%), Aceptable
(67,0%) e Insatisfecho (6,4%). Mientras que, el clima organizacional en su
dimensión de involucramiento laboral, es percibido como Bueno (42,6%), Regular
(46,8%) y Malo (10,6%). También muestra que existe una relación baja (Sp R =
,3750) entre las variables es y muy significativa (p<0,001), entre variables sobre
todo en el involucramiento laboral de regular (39,4%).
Tabla 4
Relación entre la supervisión, inherente al clima laboral con la satisfacción laboral










Bueno 19 20,2 25 26,6 2 2,1 46 48,9
Regular 6 6,4 36 38,3 0 0,0 42 44,7
Mala 0 0,0 2 2,1 4 4,3 6 6,4
Total 25 26,6 63 67,0 6 6,4 94 100,0
Elaboración propia
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig.
,378 ,099 3,913 ,000
En la Tabla 4 muestra que la satisfacción laboral, es Satisfecho (26,6%),
Aceptable (67,0%) e Insatisfecho (6,4%). Mientras que, el clima organizacional en
su dimensión de supervisión, es percibido como Bueno (48,9%), Regular (44,7%)
y Malo (6,4%). También muestra que la relación entre las variables es baja (Sp R
= ,378) y estadísticamente muy significativa (p<0,001) entre variables sobre todo





Relación entre la comunicación, inherente al clima laboral, con la satisfacción










Bueno 17 18,1 20 21,3 2 2,1 39 41,5
Regular 8 8,5 41 43,6 0 0,0 49 52,1
Mala 0 0,0 2 2,1 4 4,3 6 6,4
Total 25 26,6 63 67,0 6 6,4 94 100,0
Elaboración propia
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig.
,374 ,104 3,869 ,000
La Tabla 5 presenta que la satisfacción laboral es Satisfecho (26,6%), Aceptable
(67,0%) e Insatisfecho (6,4%). Mientras que, el clima organizacional en su
dimensión de comunicación, es percibido como Bueno (41,5%), Regular (52,1%) y
Malo (6,4%). También muestra que la relación entre las variables es baja (Sp R =
,374) y estadísticamente muy significativa (p<0,001), entre variables sobre todo en
comunicación Regular (43,6%).
Tabla 6
Relación entre las condiciones laborales, inherentes al clima laboral con la














Bueno 16 17,0 12 12,8 0 0,0 28 29,8
Regular 9 9,6 47 50,0 2 2,1 58 61,7
Mala 0 0,0 4 4,3 4 6,3 8 8,5
Total 25 26,6 63 67,0 6 6,4 94 100,0
Elaboración propia
Spearman R Valor Error estándar asintóticoa Aprox. Sb Aprox. Sig.
,528 ,084 5,966 ,000
La Tabla 6 muestra que la Satisfacción Laboral del personal de la IPRESS Centro
de Salud San Marcos, Cajamarca, 2021, es Satisfecho (26,6%), Aceptable
(67,0%) e Insatisfecho (6,4%). Mientras que, el clima organizacional en su
dimensión de condiciones laborales, es percibido como Bueno (29,8%), Regular
(61,7%) y Malo (8,5%). También muestra que la relación entre las variables es
moderada (Sp R = ,528) y estadísticamente muy significativa (p<0,001), en las





Después de más año y medio de soportar una pandemia tan variada y diversa
como el COVID-19, cuyo impacto sobre los climas laborales en las instituciones de
salud de todo el mundo y la satisfacción del personal que los sostienen, ha sido y
sigue siendo totalmente negativa. Se esperaba que los problemas institucionales
irían en crecimiento, pero, al parecer, éstos se han sabido superar o están en
procesos de superación en la medida en que se han ido generando oportunidades
para replantear el clima organizacional y transformar la tendencia negativa de
insatisfacción laboral en los colaboradores de salud. Es decir, el COVID-19 generó
oportunidades y herramientas creativas que posibilitan que el clima organizacional
y la satisfacción laboral sea, por lo menos, no negativas (Kowalczuk, Krajewska,
Sobolewski, 2020).
En nuestros resultados se evidencian estos elementos de la realidad mundial.
Muestran el predominio de una percepción Regular del clima laboral (47,9%), tabla
1) y de sus dimensiones de realización personal (54,3%, tabla 2), involucramiento
laboral (46,8%, tabla 3), supervisión (44,7%, tabla 4), comunicación (52,1%, tabla
5) y, condiciones laborales (61,7%, tabla 6). también muestran que la Satisfacción
Laboral del personal de la IPRESS Centro de Salud San Marcos, Cajamarca,
2021, predominante, es la Aceptable (67,0%). Estas percepciones se sostienen
mutuamente en la medida en que las dos variables están relacionas
significativamente (p<0,05, en todos los casos) en un nivel moderado (Sp R >,250
<650).
La percepción del trabajador de salud de la IPRESS Centro de Salud San Marcos,
Cajamarca, 2021, estaría partiendo de elementos de la realidad objetiva y/o de
vivencias directas y, los estimados de su representación medico social, son
razonables, dadas las condiciones de trabajo que hoy se tienen y los elementos
negativos que aun impone el COVID-19 en el accionar corporativo de la
institución.
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Pero, estos resultados, pueden ser considerados contrarios con los reportados por
(Yu, et al, 2020) en Hubei -China que estima una media de satisfacción laboral de
82,58 en un puntaje máximo 11,11, así como de (Zhang et al, 2020), que reportan
un 95% de satisfacción laboral en las instituciones de salud COVID-19 de China.
Y, esta contradicción es razonable, China cuenta con sistemas de salud e
instituciones muy avanzadas y soportadas por el uso de la tecnología e informática
médica de punta, programas de capacitación y soporte psicológico
personalizados, que hacen que las condiciones laborales sean muy diferentes a lo
que podemos contar en instituciones de salud de la IPRESS Centro de Salud San
Marcos, Cajamarca, 2021.
Es decir, aparentemente no hay ningún nivel de comparación. Pero, la realidad de
esta contradicción esta marcada por una gran coincidencia ya que dentro de sus
parámetros normales que China manejaba antes de la pandemia, era una media
mayor de 10,10 de 11,11, es decir, más del 95% de satisfacción laboral (Yu et al,
2020; Zhang, et al, 2020). Esto supone que no las tienen fácil, a pesar de sus
grandes condiciones laborales.
Al parecer, sea en China u otro país altamente desarrollado o en vías de
desarrollo, el embrión del miedo, de los temores y pánicos, acompañaron al
personal de salud desde el comienzo del COVID-19, manifestándose todos ellos
como incertidumbres primarias o requerimientos para manejar y controlar una
evolución de los procesos organizacionales y clima laborales diferenciados, hasta
por la forma en que terminaban los problemas laborales y, transformaban la
satisfacción laboral en una percepción más moderada que negativa (Jiao y Wang,
2020).
En países muy avanzados algunos autores como Ahoramaiam (2020), señalan
que esta problemática fue solapada, porque tenían todas las condiciones para
corregirse, sin generar mayores presiones o conflictos laborales. Lo que no
previeron fue el hecho que tenían que reemplazar a más del 60% del personal que
trabaja en la institución. Por lo tanto, su ventaja de contar con profesionales
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altamente capacitados y experimentados desaparecía, tan igual como
desaparecieron en los sistemas de salud de países como el nuestro.
Por otro lado, los procesos se mostraron cada vez más evolutivos y
transformacionales y una gran parte de ellos se convirtieron en procesos
individuales, caracterizándose el accionar corporativo de las instituciones de salud
en procesos erráticos (Rodríguez, 2020).
Sin embargo, estos procesos fueron aprovechados haciendo evolucionar las
políticas de gestión y satisfacción laboral, de tal manera que la normatividad tuvo
que adaptarse a las necesidades y posibilidades de evolución y trasformación que
presentaba el propio personal en la institución. Esto, hizo permeables a elementos
culturales que socialmente ya eran puestos en tela de juicios, como los que
correspondían al manejo de bioseguridad, dentro del accionar corporativo de las
instituciones de salud, generando mutaciones y/o variaciones permanentes en el
clima organizacional y la satisfacción laboral, bajo las condiciones del COVID-19
(Lee y Cikara, 2020).
Instituciones como la IPRESS Centro de Salud San Marcos, Cajamarca, 2021,
estas mutaciones y variaciones a nivel del clima organizacional y la satisfacción
laboral respondieron, al parecer, a alteraciones primarias del comportamiento,
confirmando plenamente que el clima organizacional conocido, antes del COVID-
19, se había quedado ligada a paradigmas ya no reconocibles por los nuevos
recursos humanos y, las nuevas formas y estilos de trabajo que se desarrollan en
la institución (Lunn y col, 2020).
Así, se marcó el inicio de una gran variedad de combinaciones de trabajo
cooperativo y colaborativo, que hoy se las tiene como extraordinariamente
complejas, pero, funcional y muy práctico. Aunque la variedad misma que se
presta en estos procesos hace que aun estén presentes muchas incertidumbres,
colocando a través de este panorama a la satisfacción laboral como predominante
aceptable, no se puede decir que estos resultados sean inexpresables
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aritméticamente, pues, corresponden al orden de las magnitudes individuales y
colectivas de los impactos del COVID-19 (OIT, 2020b).
De otra forma, estuviéramos hablado de la aplicación de una especie de
eugenesia laboral, lo que es poco racional y concebible, a pesar de las
condiciones o de los diversos prejuicios y escrúpulos irracionales que se expresan
y se combaten, según, los avances del personal de salud, sobre todo en el plano
de los valores (Grenier et al, 2021).
Ello nos dice que las reacciones van en combinación directa con la libre
determinación del personal para generar sus propios desarrollos personales,
asumir sus propios compromisos con la institución o, de permitir involucrarse en el
apoyo de las tareas o de la fluidez de las acciones predisponiendo conductas y
comportamientos con clara repercusiones a nivel psicológicos y laboral (Daley,
2020).
Uno de los elementos que, al parecer, estarían mediando en estos procesos, sería
la jerarquía moral del personal de salud, pero, estas formas de intervenir en los
procesos, son o se muestran con un accionar altamente profesional y, rechazan,
en el accionar corporativo de la institución, las tendencias a cometer errores, a
pesar que muchos compran sus propios miedos, temores y pánicos laborales y
existenciales (Kampf, et al, 2020).
Para (Zhang, et al 2020), uno de los elementos de contención de estos
fenómenos, sea para sociedades altamente desarrolladas, como en vía de
desarrollo, es el uso apropiado del talento humano, porque, es a través de él
donde las actitudes superiores de la actividad profesional se hacen racionalizadas
y trasmiten seguridades y las certidumbre necesarias, que confirmarían que todos
los profesionales de la salud son capaces de trasmitir elementos modificadores
positivos, de capital importancia para la evolución y trasformación de los procesos
de mejora del clima organizacional y satisfacción laboral.
37
1. La relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, en
tiempos COVID-19, en la IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca,
2021, es baja (Sp R = ,439) y muy significativa (p<0,001).
2. Existe relación baja (Sp R = ,327) y estadísticamente significativa (p<0,05),
entre la realización personal con la satisfacción laboral en tiempos COVID-
19, en la IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021.
3. Existe relación baja (Sp R = ,3750) y muy significativa (p<0,001) entre el
involucramiento laboral con la satisfacción laboral en tiempos COVID-19, en
la IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021.
4. Existe relación baja (Sp R = ,378) y muy significativa (p<0,001), entre la
supervisión con la satisfacción laboral en tiempos COVID-19, en la IPRESS
Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021
5. Existe relación baja (Sp R = ,374) y muy significativa (p<0,001), entre la
comunicación con la satisfacción laboral en tiempos COVID-19, en la
IPRESS Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021.
6. Existe relación moderada (Sp R = ,528) y muy significativa (p<0,001), entre
las condiciones laborales con la satisfacción laboral en tiempos COVID-19,




1. Al personal de salud de la IPRESS Centro de salud San Marcos,
Cajamarca, 2021, se les sugiere buscar formas interactivas para consolidar
los procesos de cambios institucionales sobre el clima organizacional,
partiendo especialmente de atender sus propias necesidades de
cooperación y colaboración dentro del accionar corporativo de la institución.
2. Al personal directivo de la Región Salud de Cajamarca, se les sugiere
estructurar nuevas prioridades de la gestión del talento humano. El objeto
es sensibilizar al conjunto del personal de salud sobre las necesidades de
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Clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19. IPRESS
Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021.
CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
(PALMA, 2005), adaptado por Diaz y Lora 2021
____________________________________________________________________________
A continuación, encontrará un cuestionario de clima organizacional, se le agradezco que lea
cuidadosamente cada afirmación y marque con un aspa (X), solo una alternativa, la que mejor
refleje su percepción al respecto. Gracias.
Escala:
(1) Muy en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Indiferente
(4) De acuerdo (5) Muy de acuerdo
NºN° REALIZACIÓN PERSONAL 1 2 3 4 5
1 Existen oportunidades de progresar en la institución
2 Se siente comprometido con el éxito en la organización
3 El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se presentan
4 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir con el
trabajo
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre sí
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo
8 En la organización se mejoran continuamente los métodos de trabajo
9 En mi área o servicio, la información fluye adecuadamente
10 Los objetivos de trabajo son retadores
INVOLUCRAMIENTO LABORAL
11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organización
13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea
14 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas
de sus responsabilidades
16 Se valoran los altos niveles de desempeño
17 Los trabajadores están comprometidos con la organización
18 Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo
19 Existen suficientes canales de comunicación
20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado
SUPERVISIÓN
21 Los supervisores expresan reconocimientos por los logros
22 En la organización se hacen mejor las cosas cada día
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23 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas
24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se
puede
26 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del
personal
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del
personal
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades
29 En la organización, se afrontan y superan los obstáculos
30 Existe buena administración de los recursos
COMUNICACIÓN
31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante
33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo
34 La organización fomenta y promueve la comunicación interna
35 La remuneración es atractiva con respecto a la de otras organizaciones
36 La organización promueve el desarrollo personal
37 El servicio brindado al usuario por la organización es motivo de orgullo
del personal
38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos
39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen
40 Los objetivos de trabajo guardan relación con la visión de la institución
CONDICIONES LABORALES
41 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras
42 Hay clara definición de visión, misión o planes estratégicos
43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos
44 Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas o servicios
45 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo
46 Se reconocen los logros en el trabajo
47 La organización es buena opción para alcanzar calidad de vida laboral
48 Existe un trato justo en la institución
49 Se conocen los avances en las otras áreas de la organización
50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros
PROTOCOLO DE MEDICIÓN DEL CLIMA LABORAL Y SUS DIMENSIONES SEGÚN CATEGORÍAS
Bueno Regular Malo
Clima laboral a nivel general 183-250 117-182 50-116
Realización personal 38-50 24-37 10-23
Involucramiento laboral 38-50 24-37 10-23
Supervisión 38-50 24-37 10-23
Comunicación 38-50 24-37 10-23




Clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19. IPRESS
Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021.
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL
(PALMA, 2005), adaptado por Diaz y Lora 2021
_________________________________________________________________________
A continuación, encontrará un cuestionario de Satisfacción Laboral, se le agradezco que lea
cuidadosamente cada afirmación y marque con un aspa (X), solo una alternativa, la que mejor
refleje su percepción al respecto. Gracias.
Escala:
(1) Muy en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Indiferente
(4) De acuerdo (5) Muy de acuerdo
N Satisfacción laboral 1 2 3 4 5
1 Considero que me pagan una suma justa por el trabajo que hago.
2 Mi sueldo no está en proporción a mi preparación profesional.
3 Mi sueldo es suficiente para suplir mis necesidades económicas.
4 La supervisora enseña y refuerza las habilidades y destrezas del
personal a su cargo.
5 La relación que tengo con mis superiores es cordial.
6 Mi jefe toma en cuenta mis sugerencias en mejora del servicio.
7 La autoridad que ejerce la supervisora es horizontal.
8 El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo
9 Recibo un bono extra por trabajar en un área.
10 Se me retribuye económicamente o en horas de trabajo, el tiempo extra
que laboro.
11 Recibo alimentación por laborar en un servicio de alto riesgo.
12 Tengo empatía con mis compañeros de trabajo.
13 Trabajo más de lo que debiera por la incompetencia e inexperiencia de
mis colegas.
14 El ambiente creado por mis compañeras es ideal para desempeñar mis
funciones.
15 Hay solidaridad entre compañeros de trabajo
16 La comunicación es buena en el servicio.
17 Hay afinidad en mi grupo de trabajo
18 Hay discrepancias y discusiones en el trabajo.
19 La distribución física del ambiente de trabajo facilita mis labores.
20 El ambiente donde trabajo es confortable en iluminación y ventilación.
21 Cuento con materiales de bioseguridad personal
22 Existe acceso de evacuación, señalización, adecuada para desastres
naturales.
23 Existe hacinamiento en el servicio donde trabajo
24 Siento que mi trabajo se ha rutinizado.
25 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo
26 Mi trabajo es altamente estresante
27 Considero que tengo conocimientos, habilidades y destrezas para
desempeñar mi trabajo.
28 Cuando termino mi jornada de trabajo, me siento agotada
29 Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que debería
recibir (carta de felicitación).
30 No siento que el trabajo que hago es apreciado
31 No siento que mis esfuerzos son remunerados como deberían ser
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32 Veo mi trabajo como una fuente de realización personal
33 Los que hacen bien su trabajo tienen una buena oportunidad de ser
promovidos.
34 Mi trabajo me supone un reto estimulante cada día.
35 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.
36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
PROTOCOLO DE MEDICIÓN DE SATISFACCIÓN LABORAL
Muy satisfecho Satisfecho Insatisfecho




Clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19 IPRESS Centro de
salud San Marcos, Cajamarca, 2021
DATOS GENERALES:
Respetado Juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL (PALMA, 2005) y
CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL (PALMA, 2005)” que hace parte
de la investigación Clima Organizacional y Satisfacción Laboral En Tiempos
COVID-19. IPRESS Centro De Salud San Marcos, Cajamarca, 2021.
La evaluación de los instrumentos es de gran relevancia para logar que sean
validados y que los resultados, obtenidos a partir de estos sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboración.
1. Nombre y Apellidos del Juez…………………………………………………….
2. Formación Académica: ……………………………………………………………
3. Área de Experiencia Profesional: …………………………………………………
4. Tiempo:………………………..cargo actual:……………………………………..
5. Institución: ………………………………………………………………………….
6.- Objetivo de la investigación: Determinar la relación entre el clima
organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19 en la IPRESS
Centro de salud san marcos, Cajamarca 2021
7.- De acuerdo con los siguientes indicadores califica cada uno de los ítems según
corresponda.
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN
DE DATOS
ANEXO 3.1 VALIDACIÓN POR JUICIOS DE JUECES EXPERTOS
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Objetividad Pertinencia Relevancia Claridad


























1.- Existen oportunidades de progresar en    la
institución
2.- Se siente comprometido con el éxito en la
organización
3.- El superior brinda apoyo para superar los
obstáculos que se presentan
4.- Se cuenta con acceso a la información
necesaria para cumplir con el trabajo
5.- Los compañeros de trabajo cooperan entre sí
6.- El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados
7.- Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo
8.- En la organización se mejoran continuamente
los métodos de trabajo
9.- En mi área o servicio, la información fluye
adecuadamente
10.- Los objetivos de trabajo son retadores
INVOLUCRAMIE
NTO LABORAL
11.- Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo
12.- Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la organización
13.- La evaluación que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea
14.- En los grupos de trabajo, existe una relación
armoniosa
15.- Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades
16.- Se valoran los altos niveles de desempeño
17.- Los trabajadores están comprometidos con
la organización
18.- Se recibe la preparación necesaria para
realizar el trabajo
19.- Existen suficientes canales de comunicación
20.- El grupo con el que trabajo, funciona como
un equipo bien integrado
SUPERVISIÓN
21.- Los supervisores expresan reconocimientos
por los logros
22.- En la organización se hacen mejor las cosas
cada día




24.- Es posible la interacción con personas de
mayor jerarquía
25.- Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede
26.- Las actividades en las que se trabaja
permiten el desarrollo del personal
27.- Cumplir con las tareas diarias en el trabajo
permite el desarrollo del personal
28.- Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades
29.- En la organización, se afrontan y superan
los obstáculos
30.- Existe buena administración de los recursos
COMUNICACIÓN
31.- Los jefes promueven la capacitación que se
necesita
32.- Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante
33.- Existen normas y procedimientos como
guías de trabajo
34.- La organización fomenta y promueve la
comunicación interna
35.- La remuneración es atractiva con respecto a
la de otras organizaciones
36.- La organización promueve el desarrollo
personal
37.- El servicio brindado al usuario por la
organización es motivo de orgullo del personal
38.- Los objetivos del trabajo están claramente
definidos
39.- El supervisor escucha los planteamientos
que se le hacen
40.- Los objetivos de trabajo guardan relación
con la visión de la institución
CONDICIONES
LABORALES
41.- Se promueve la generación de ideas
creativas o innovadoras
42.- Hay clara definición de visión, misión o
planes estratégicos
43.- El trabajo se realiza en función a métodos o
planes establecidos
44.- Existe colaboración entre el personal de las
diversas áreas o servicios
45.- Se dispone de tecnología que facilite el
trabajo
46.- Se reconocen los logros en el trabajo
47.- La organización es buena opción para
alcanzar calidad de vida laboral
48.- Existe un trato justo en la institución
49.- Se conocen los avances en las otras áreas
de la organización
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LE CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones
y/o
Recomendaciones
Objetividad Pertinencia Relevancia Claridad

























1.- Considero que me pagan una suma
justa por el trabajo que hago.
2.- Mi sueldo no está en proporción a mi
preparación profesional.
3.-Mi sueldo es suficiente para suplir mis
necesidades económicas.
4.-La supervisora enseña y refuerza las
habilidades y destrezas del personal a
su cargo.
5.-La relación que tengo con mis
superiores es cordial.
6.-Mi jefe toma en cuenta mis
sugerencias en mejora del servicio.
7.-La autoridad que ejerce la
supervisora es horizontal.
8.-El conjunto de beneficios que
tenemos es equitativo
9.- Recibo un bono extra por trabajar en
un área.
10.- Se me retribuye económicamente o
en horas de trabajo, el tiempo extra que
laboro.
11.- Recibo alimentación por laborar en
un servicio de alto riesgo.
12.- Tengo empatía con mis
compañeros de trabajo.
13.- Trabajo más de lo que debiera por
la incompetencia e inexperiencia de mis
colegas.
14.- El ambiente creado por mis
compañeras es ideal para desempeñar
mis funciones.
15.- Hay solidaridad entre compañeros
de trabajo
16.- La comunicación es buena en el
servicio.
17.- Hay afinidad en mi grupo de trabajo
18.- Hay discrepancias y discusiones en
el trabajo.
19.- La distribución física del ambiente
de trabajo facilita mis labores.
20.- El ambiente donde trabajo es
confortable en iluminación y ventilación.
21.- Cuento con materiales de
bioseguridad personal
50.-La remuneración está de acuerdo al
desempeño y los logros
DIMENSIÓN ÍTEMS
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22.- Existe acceso de evacuación,
señalización, adecuada para desastres
naturales.
23.- Existe hacinamiento en el servicio
donde trabajo
24.- Siento que mi trabajo se ha
rutinizado.
25.- Disfruto de cada labor que realizo
en mi trabajo
26.- Mi trabajo es altamente estresante
27.- Considero que tengo
conocimientos, habilidades y destrezas
para desempeñar mi trabajo.
28.- Cuando termino mi jornada de
trabajo, me siento agotada
29.- Cuando hago un buen trabajo,
recibo el reconocimiento que debería
recibir (carta de felicitación).
30.- No siento que el trabajo que hago
es apreciado
31.- No siento que mis esfuerzos son
remunerados como deberían ser
32.- Veo mi trabajo como una fuente de
realización personal
33.- Los que hacen bien su trabajo
tienen una buena oportunidad de ser
promovidos.
34.- Mi trabajo me supone un reto
estimulante cada día.
35.- Me siento feliz por los resultados
que logro en mi trabajo.




Firma del Juez Experto(a)
DNI…………………………
















ANEXO 3.2. Clima Organizacional
3.2.1. BASE DE DATOS PILOTO: Clima organizacional
Realización personal Involucramiento laboral



















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































3.2.2. CONFIABILIDAD: Clima organizacional
Alfa de
Cronbach





Clima organizacional a nivel
general
,988 ,988 50
Realización personal ,957 ,957 10
Involucramiento laboral ,935 ,939 10
supervisión ,973 ,974 10
comunicación ,956 ,958 10






1 Existen oportunidades de progresar en la institución 3,18 1,156 28
2 Se siente comprometido con el éxito en la organización 3,14 1,239 28
3 El superior brinda apoyo para superar los obstáculos que se
presentan
3,14 1,145 28
4 Se cuenta con acceso a la información necesaria para cumplir
con el trabajo
3,14 1,208 28
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre si 2,71 1,084 28
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados 3,36 1,026 28
7 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo 3,18 1,156 28
8 En la organización se mejoran continuamente los métodos de
trabajo
3,07 1,016 28
9 En mi área o servicio, la información fluye adecuadamente 3,21 1,134 28
10 Los objetivos de trabajo son retadores 2,79 ,995 28
INVOLUCRAMIENTO LABORAL
11 Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo 3,21 1,258 28
12 Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organización
3,21 1,258 28
13 La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea
3,36 1,026 28
14 En los grupos de trabajo, existe una relación armoniosa 3,68 1,056 28
15 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de sus responsabilidades
3,68 1,056 28
16 Se valoran los altos niveles de desempeño 3,93 1,152 28
17 Los trabajadores están comprometidos con la organización 3,68 1,056 28
18 Se recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo 3,79 1,134 28
19 Existen suficientes canales de comunicación 3,64 1,096 28
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21 Los supervisores expresan reconocimientos por los logros 3,50 1,171 28
22 En la organización se hacen mejor las cosas cada día 3,29 1,084 28
23 Las responsabilidades del puesto están claramente definidas 3,43 ,959 28
24 Es posible la interacción con personas de mayor jerarquía 3,36 ,989 28
25 Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor
que se puede
3,43 1,136 28
26 Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del
personal
3,43 1,168 28
27 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el
desarrollo del personal
3,75 1,076 28
28 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades
3,82 1,056 28
29 En la organización, se afrontan y superan los obstáculos 3,68 1,056 28
30 Existe buena administración de los recursos 3,68 1,056 28
COMUNICACIÓN
31 Los jefes promueven la capacitación que se necesita 3,36 1,129 28
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante 3,18 1,056 28
33 Existen normas y procedimientos como guías de trabajo 3,71 1,243 28
34 La organización fomenta y promueve la comunicación interna 3,36 1,162 28
35 La remuneración es atractiva con respecto a la de otras
organizaciones
3,14 1,113 28
36 La organización promueve el desarrollo personal 2,75 1,076 28
37 El servicio brindado al usuario por la organización, es motivo
de orgullo del personal
3,50 1,171 28
38 Los objetivos del trabajo están claramente definidos 3,11 ,994 28
39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen 3,14 1,177 28




41 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras 3,71 1,084 28
42 Hay clara definición de visión, misión o planes estratégicos 3,54 1,071 28
43 El trabajo se realiza en función a métodos o planes
establecidos
3,57 1,034 28
44 Existe colaboración entre el personal de las diversas áreas o
servicios
3,61 1,100 28
45 Se dispone de tecnología que facilite el trabajo 3,54 1,105 28
46 Se reconocen los logros en el trabajo 3,50 1,072 28
47 La organización es buena opción para alcanzar calidad de vida
laboral
3,57 1,372 28
48 Existe un trato justo en la institución 3,79 1,228 28
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49 Se conocen los avances en las otras áreas de la organización 3,61 1,100 28
50 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros 3,61 1,197 28
Estadísticas de elemento de resumen: Medias de elementos






3,409 2,714 3,929 1,214 1,447 ,080 50
Realización personal 3,093 2,714 3,357 ,643 1,237 ,038 10
Involucramiento laboral 3,575 3,214 3,929 ,714 1,222 ,057 10
Supervisión 3,536 3,286 3,821 ,536 1,163 ,033 10
Comunicación 3,239 2,750 3,714 ,964 1,351 ,068 10
Condiciones laborales 3,604 3,500 3,786 ,286 1,082 ,007 10
CC Coeficiente de Correlación
ACS Alfa de Cronbach si el elemento es suprimido
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Estadísticas de total de elemento






























































































































































































































































Estándar N de elementos
Clima organizacional nivel
general
170,46 1942,554 44,074 50
Realización personal 30,93 89,995 9,487 10
75
Involucramiento laboral 35,75 80,565 8,976 10
Supervisión 35,36 93,497 9,669 10
Comunicación 32,39 89,803 9,476 10
Condiciones laborales 36,04 105,561 10,276 10
Coeficiente de correlación intraclase: Medias promedio
Correlación
intraclaseb
95% de intervalo de
confianza
Prueba F con valor verdadero 0
Límite inferior Límite
superior




,988 ,980 ,993 80,910 27 1323 ,000
Realización
personal
,957 ,928 ,977 23,034 27 243 ,000
Involucramiento
laboral
,935 ,893 ,966 15,475 27 243 ,000
Supervisión ,973 ,956 ,986 37,342 27 243 ,000
Comunicación ,956 ,927 ,977 22,868 27 243 ,000
Condiciones
laborales






























































































































































































































































































































































































































































































ANEXO 3.3. SATISFACCIÓN LABORAL
3.3.1. BASE DE DATOS PILOTO: SATISFACIÓN LABORAL
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3.3.2 CONFIABILIDAD: Satisfacción Laboral
Alfa de
Cronbach












1 Considero que me pagan una suma justa por el trabajo que hago. 2,86 1,113 28
2 Mi sueldo no está en proporción a mi preparación profesional. 3,46 1,319 28
3 Mi sueldo es suficiente para suplir mis necesidades económicas. 3,32 1,389 28
4 La supervisora enseña y refuerza las habilidades y destrezas del
personal a su cargo.
2,93 1,120 28
5 La relación que tengo con mis superiores es cordial. 4,43 1,103 28















































































































































































































































































































































































































































































































































































































7 La autoridad que ejerce la supervisora es horizontal. 3,93 1,184 28
8 El conjunto de beneficios que tenemos es equitativo 3,86 1,458 28
9 Recibo un bono extra por trabajar en un área. 3,32 1,249 28
10 Se me retribuye económicamente o en horas de trabajo, el tiempo
extra que laboro.
3,82 1,188 28
11 Recibo alimentación por laborar en un servicio de alto riesgo. 2,36 ,951 28
12 Tengo empatía con mis compañeros de trabajo. 2,18 ,723 28
13 Trabajo más de lo que debiera por la incompetencia e inexperiencia
de mis colegas.
2,86 1,113 28
14 El ambiente creado por mis compañeras es ideal para desempeñar
mis funciones.
3,46 1,319 28
15 Hay solidaridad entre compañeros de trabajo 3,50 1,374 28
16 La comunicación es buena en el servicio. 3,32 1,389 28
17 Hay afinidad en mi grupo de trabajo 2,93 1,120 28
18 Hay discrepancias y discusiones en el trabajo. 4,43 1,103 28
19 La distribución física del ambiente de trabajo facilita mis labores. 2,54 1,170 28
20 El ambiente donde trabajo es confortable en iluminación y
ventilación.
3,93 1,184 28
21 Cuento con materiales de bioseguridad personal 3,86 1,458 28
22 Existe acceso de evacuación, señalización, adecuada para
desastres naturales.
3,32 1,249 28
23 Existe hacinamiento en el servicio donde trabajo 3,82 1,188 28
24 Siento que mi trabajo se ha rutinizado. 2,50 1,072 28
25 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo 3,32 1,389 28
26 Mi trabajo es altamente estresante 2,93 1,120 28
27 Considero que tengo conocimientos, habilidades y destrezas para
desempeñar mi trabajo.
4,43 1,103 28
28 Cuando termino mi jornada de trabajo, me siento agotada 2,54 1,170 28
29 Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que debería
recibir (carta de felicitación).
3,93 1,184 28
30 No siento que el trabajo que hago es apreciado 3,86 1,458 28
31 No siento que mis esfuerzos son remunerados como deberían ser 3,32 1,249 28
32 Veo mi trabajo como una fuente de realización personal 3,82 1,188 28
33 Los que hacen bien su trabajo tienen una buena oportunidad de ser
promovidos.
3,32 1,249 28
34 Mi trabajo me supone un reto estimulante cada día. 3,82 1,188 28
35 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo. 2,39 ,956 28
36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. 3,82 1,188 28
Estadística de elementos de resumen
Estadísticas de elemento de resumen: Medias de elementos







3,360 2,179 4,429 2,250 2,033 ,384 36
Estadísticas de total de elemento

















































































































estándar N de elementos
Satisfacción laboral 120,96 1028,332 32,068 36
Coeficiente de correlación intraclase: Medias promedio
Correlación
intraclaseb
95% de intervalo de
confianza
Prueba F con valor verdadero 0
Límite inferior Límite
superior
Valor df1 df2 Sig
Satisfacción
laboral
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BASE DE DATOS DEL ESTUDIO
Title: Clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19. IPRESS Centro de










V1/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo’
V2/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo’
V3/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo’
V4/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo’
V5/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo’
V6/ 1 ‘Bueno’ 2 ‘Regular’ 3 ‘Malo
V7/ 1 ‘satisfecho’ 2 ‘Aceptable’ 3 ‘Insatisfecho’
Data List
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
Título: Clima organizacional y satisfacción laboral en tiempos COVID-19 IPRESS
Centro de salud San Marcos, Cajamarca, 2021






































tiempos COVID-19, en la
IPRESS Centro de salud
San Marcos, Cajamarca,
2021.
a. Establecer la relación
entre la realización
personal, inherente al
clima laboral, con la
satisfacción laboral en
tiempos COVID-19, en la
IPRESS Centro de salud
San Marcos, Cajamarca,
2021
b. Establecer la relación
entre el involucramiento
laboral, inherente al clima
laboral, con la
satisfacción laboral en
tiempos COVID-19, en la
IPRESS Centro de salud
San Marcos, Cajamarca,
2021.
c. Establecer la relación
entre la supervisión,
inherente al clima laboral
con la satisfacción laboral
en tiempos COVID-19, en
la IPRESS Centro de
salud San Marcos,
Cajamarca, 2021.







































































inherente al clima laboral,
con la satisfacción laboral
en tiempos COVID-19, en
la IPRESS Centro de
salud San Marcos,
Cajamarca, 2021.
e. Establecer la relación
entre las condiciones
laborales, inherentes al
clima laboral con la
satisfacción laboral en
tiempos COVID-19, en la




los casos) en un
nivel bajo (Sp R).
